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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh variabel kepuasan 
kerja dan disiplin kerja terhadap komitmen organisasi pada divisi Informasi tekhnologi di 
PT. Visionet International baik secara parsial maupun simultan. Jenis penelitian dengan 
metode kuantitatif dan explanatory dalam bentuk survey. Populasi seluruh karyawan divisi 
informasi teknologi berjumlah 60 orang, sedangkan teknik pengambilan sampel probabilitas 
dengan simple random sampling ditemukan 60 sampel. Analisis data dengan regresi linier 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja dan disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi secara simultan dan 
parsial, sehingga disarankan manajemen PT. Visionet International harus lebih peka 
dalam menyusun strategi pengelolaan sumber daya manusia untuk meningkatkan komitmen  
organisasi. 
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PENDAHULUAN 
Unsur manusia merupakan faktor 
terpenting untuk mendukung tercapainya 
tujuan yang ditetapkan oleh organisasi 
secara efektif dan efisien, terutama 
peranannya dalam setiap usaha 
penyelenggaraan kerja sama dan tanggung 
jawab. Oleh sebab itu manajemen sumber 
daya manusia sangat diperlukan untuk 
meningkatkan kualitas sumber daya 
manusia dalam organisasi. Manusia yang 
berkualitas merupakan tolok ukur 
keberhasilan suatu organisasi dalam 
usahanya untuk mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan oleh organisasi. 
Diharapkan dengan pengelolaan sumber 
daya manusia yang tepat, organisasi dapat 
mengembangkan dan mengevaluasi 
sumber daya manusianya sesuai dengan 
tujuan organisasi. 
Peran dari divisi informasi tekhnologi 
pada perusahaan ini merupakan sebuah 
sumber utama dari ketidak efisienan 
departemen informasi tekhnologi, yang 
mana didalam organisasi tersebut masih 
terlihat buruk dari karyawan dan 
kurangnya ketidakjelasan peran dan 
tanggung jawab pekerjaan yang 
dibebankan. Akibatnya biaya operasional 
pada departemen informasi tekhnologi 
yang tidak efektif akan besar, sehingga 
organisasi yang buruk juga menyebabkan 
target proyek yang tidak terpenuhi. Peran 
yang demikian besar dan tidak tergantikan 
oleh teknologi secanggih apapun membuat 
pemeliharaan komitmen sumber daya 
manusia sangat penting. Menurunnya 
komitmen dari para karyawan tidak saja 
merugikan divisi atau departemen yang 
bersangkutan, tetapi juga dapat 
membahayakan pencapaian keberhasilan 
suatu perusahaan. Komitmen dapat tetap 
terjaga dengan baik apabila karyawan 
memiliki motivasi kerja dan kepuasan 
kerja yang tinggi dalam melaksanakan 
tugasnya tidak hanya sekedar 
mengandalkan upah yang didapatan tetapi 
juga penghargaan dalam bentuk loyalitas. 
Oleh karena itu kebijaksanaan yang 
berkaitan dengan motivasi kerja dan 
kepuasan kerja karyawan memiliki 
pengaruh yang sangat besar peningkatan 
loyalitas dan komitmen. 
Komitmen organisasi merupakan 
identifikasi dan keterlibatan seseorang 
yang relatif kuat terhadap organisasi dan 
bersedia berusaha keras bagi pencapaian 
tujuan organisasi. Hal ini sesuai dengan 
pendapat dari Mathis dan Jackson (Sopiah, 
2018 : 155) yang memberikan definisi : 
”Organizational Commitment is the degree 
to which employees believe in and accept 
organizational goals and desire to remain 
with the organization”. Komitmen 
organisasional adalah derajat yang mana 
karyawan percaya dan menerima tujuan-
tujuan organisasi dan akan tetap tinggal 
atau tidak akan meninggalkan organisasi. 
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komitmen seseorang pegawai/karyawan 
terhadap organisasinya seringkali menjadi 
isu yang sangat penting. Begitu 
pentingnya hal tersebut, sehingga ada 
organisasi memasukkan unsur komitmen 
sebagai salah satu syarat untuk memegang 
suatu jabatan/posisi. Pentingnya komitmen 
bagi setiap organisasi sebagai upaya 
menciptakan kondisi kerja yang kondusif 
dapat disimak sebagaimana dinyatakan 
oleh Santamaria (Ali Nina, 2001 : 325) 
berikut ini: 
Saat ini karyawan tidak hanya 
mengharapkan imbalan atas jasa yang 
yang diberikan kepada organisasi, tetapi 
juga mengharapkan kualitas tertentu dari 
perlakuan dalam tempat kerjanya. 
Karyawan mencari martabat, penghargaan, 
kebijakan yang mempengaruhi kerja dan 
karier mereka, rekan kerja yang kooperatif 
serta kompensasi yang adil. Tuntutan 
pegawai/karyawan yang semakin tinggi 
terhadap organisasi, akan menentukan 
bagaimana komitmen pegawai/karyawan 
terhadap organisasi. Pada akhirnya akan 
mempengaruhi keputusannya untuk tetap 
bergabung dan memajukan organisasinya, 
atau memilih tempat kerja lain yang lebih 
bisa memberi harapan. 
Salah satu gejala yang paling 
meyakinkan dari rusaknya kondisi dalam 
suatu organisasi adalah rendahnya 
kepuasan kerja. Dalam bentuknya yang 
lebih ekstrim gejala ini bersembunyi di 
belakang pemogokan liar, pelambanan 
kerja, mangkir dan perpindahan pegawai 
(turn over) yang sangat tinggi. Gejala ini 
mungkin juga berdampak pada rendahnya 
prestasi kerja, rendahnya kualitas produk, 
penerimaan pegawai, masalah disipliner 
dan berbagai kesulitan lain. Wibowo 
(2019: 323) mengatakan bahwa “kepuasan 
kerja mempengaruhi produktivitas pekerja 
yang sangat diharapkan oleh menajer 
organisasi”. Untuk itu, manajer perlu 
memahami apa yang harus dilakukan 
untuk menciptakan kepuasan kerja 
karyawannya. Kepuasan kerja pegawai 
harus selalu menjadi perhatian manajer 
agar tujuan organisasi tercapai. 
Kepentingan para manajer terhadap 
kepuasan kerja cenderung berpusat pada 
efeknya kinerja karyawan. Semakin 
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai 
dengan kebutuhan seseorang, maka akan 
semakin tinggi tingkat kepuasan yang 
dirasakan oleh seseorang tersebut. 
Sebaliknya bila aspek-aspek pekerjaan 
tidak sesuai atau memiliki perbedaan yang 
cukup besar, maka akan berakibat 
munculnya ketidakpuasan yang dirasakan 
oleh seseorang. 
Berkaitan dengan disiplin kerja, 
penulis melihat adanya fenomena atau 
gejala disiplin kerja yang menurun atau 
tidak optimal di departemen informasi 
tekhnologi. Ada beberapa karyawan 
yang melakukan tindakan-tindakan 
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indisipliner seperti terlambat datang ke 
kantor, tidak masuk ke kantor tanpa 
keterangan atau tanpa izin, dan ijin 
meninggalkan kantor dengan alasan yang 
dibuat- buat. Bahkan ada beberapa 
karyawan yang sering menggunakan jam 
kantor untuk kegiatan yang tidak ada 




Menurut Robbins dan Judge 
(2015:49), kepuasan kerja merupakan 
sebuah perasaan positif terhadap 
pekerjaann yang dihasilkan dari evaluasi 
atas- karakteristisk-karakteristiknya. 
Penilaian seorang pekerja atas 
kepuasannya terhadap pekerjaan 
merupakan penjumlahan kompleks dari 
banyak elemen yang berbeda Penjumlahan 
dari aspek-aspek pekerjaan, lebih canggih, 
mengidentifikasi elemen-elemen kunci 
dalam sebuah pekerjaan seperti sifat 
pekerjaan, pengawasan, gaji sekarang, 
peluang promosi, dan hubungan dengan 
rekan kerja. Secara intuitif, menjumlahkan 
respons pada sejumlah faktor pekerjaan 
tampaknya mungkin untuk mencapai 
sebuah evaluasi yang lebih akurat atas 
kepuasan kerja. 
Salah satu gejala yang paling 
meyakinkan dari rusaknya kondisi dalam 
suatu organisasi adalah rendahnya 
kepuasan kerja. Dalam bentuknya yang 
lebih ekstrim gejala ini bersembunyi di 
belakang pemogokan liar, pelambanan 
kerja, mangkir dan perpindahan pegawai 
(turn over) yang sangat tinggi. Gejala ini 
mungkin juga berdampak pada rendahnya 
prestasi kerja, rendahnya kualitas produk, 
penerimaan pegawai, masalah disipliner 
dan berbagai kesulitan lain. Wibowo 
(2019: 323) mengatakan bahwa “kepuasan 
kerja mempengaruhi produktivitas pekerja 
yang sangat diharapkan oleh menajer 
organisasi”. Dari beberapa pengertian 
tersebut dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya, hal ini 
nampak dari sikap positif atau negatif yang 
ditunjukkan karyawan terhadap 
pekerjaannya dan segala sesuatu yang 
dihadapi di lingkungan kerjanya. Kepuasan 
kerja merupakan hasil interaksi manusia 
dengan lingkungan kerjanya. Sehingga 
kepuasan kerja merupakan suatu perasaan 
menyenangkan atau tidak menyenangkan 
seorang karyawan terhadap pekerjaannya. 
Berdasarkan beberapa teori tersebut 
diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
faktor-faktor yang sangat berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja adalah pekerjaan 
itu sendiri, pembayaran/imbalan, promosi 
jabatan, pengawasan atau supervisi dan 
rekan kerja. 
Disiplin Kerja 
Disiplin merupakan suatu keadaan 
tertentu dimana orang-orang yang 
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tergabung dalam organisasi tunduk pada 
peraturan-peraturan yang ada dengan rasa 
senang hati.Secara umum, kedisiplinan 
seseorang dapat dilihat dari perilaku orang 
tersebut dalam menjalankan tugasnya. 
Secara lebih mendalam, kedisiplinan 
memuat dimensi sikap yang melibatkan 
mental seseorang. Ada beberapa pengertian 
disiplin yang dikemukakan oleh para ahli. 
Menurut Hamali (2016:214) disiplin kerja 
yaitu: “suatu kekuatan yang berkembang di 
dalam tubuh karyawan dan dapat 
menyebabkan karyawan dapat 
menyesuaikan diri dengan sukarela pada 
keputusan peraturan, dan nilai tinggi dari 
pekerjaan dan prilaku”. Keith Davis dalam 
Mangkunegara (2017:129) 
mengemukakan bahwa “Dicipline    is     
management     action     to enforce 
organization standars”. Berdasarkan 
pendapat tersebut, disiplin dapat diartikan 
sebagai pelaksanaan manajemen untuk 
memperteguh pedoman-pedoman 
organisasi. Dalam Hartatik (2018:190) 
dilihat dari bentuknya ada jenis – jenis 
disiplin kerja terdiri atas : disiplin diri, 
disiplin kelompok, disiplin preventif, 
disiplin korektif dan disiplin progresif. 
Disiplin dikaitkan dengan latihan yang 
memperkuat, terutama ditekankan pada 
pikiran dan watak untuk menghasilkan 
kendali diri, kebiasaan untuk patuh dan 
sebagainya. Kemudian disiplin juga 
diartikan sebagai sebuah koreksi dan 
sanksi, artinya disiplin diperlukan dalam 
suatu lembaga yang telah mempunyai tata 
terib yang baik. Bagi yang melangar tata 
terib dapat dilakukan dua macam tindakan, 
yaitu berupa koreksi untuk memperbaiki 
kesalahan dan berupa sanksi dimana 
keduanya harus dilaksanakan secara 
konsisten untuk mencegah terjadinya 
penyimpangan dan pelanggaran terhadap 
norma dan kaidah yang telah disepakati. 
Disiplin juga dapat dimaknai sebagai suatu 
tehnik pengendalian sosial sehingga 
tercipta ketertiban dan keteraturan. Dari 
beberapa pendapat ahli di atas dapat ditarik 
kesimpulan bahwa, terdapat banyak 
macam-macam disiplin. Macam-macam 
disiplin tersebut digunakan pada organisasi 
sesuai dengan kebutuhannya. Namun 
menurut pengamatan penulis bahwa semua 
macam-macam disiplin di atas saling 
mempengaruhi dan keseluruhan macam-
macam disiplin ini dapat digunakan sesuai 
fungsi dan kebutuhan organisasi 
Komitmen Organisasi 
Komitmen merupakan sebuah perilaku 
sehingga dapat mempengaruhi secara 
langsung prestasi kerja individu. Hal ini 
diperkuat oleh Ridlo (2012:10) yang 
menyatakan bahwa komitmen 
organisasional sebagai konsep yang dapat 
dikatakan sebagai bentuk perilaku yang 
mengacu pada respon emosional individu 
kepada keseluruhan organisasi sehingga 
dapat langsung mempengaruhi kinerja 
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individu. Wursanto (2011:15) 
mengemukakan bahwa rasa memiliki dari 
para anggota terhadap organisasinya dapat 
dilihat dalam hal-hal berikut: 
(1) Adanya loyalitas dari para anggota 
terhadap anggota lainnya. (2) Adanya 
loyalitas para anggota terhadap 
organisasinya. (3) Kesediaan berkorban 
secara ikhlas dari para anggota baik moril 
maupun material demi kelangsungan 
hidup organisasinya. (4) Adanya rasa 
bangga dari para anggota organisasi apabila 
organisasi tersebut mendapat nama baik dari 
masyarakat. (5) Adanya letupan 
emosional/amarah dari para anggota apabila 
organisasinya mendapat celaan baik itu 
dilakukan oleh individu maupun kelompok 
lain. (6) Adanya niat baik (goodwill) dari 
para anggota organisasi untuk tetap menjaga 
nama baik organisasinya dalam keadaan 
apapun. Seperti kebanyakan variabel 
sikap subjektif, komitmen organisasi diukur 
dengan skala laporan diri. Secara historis, 
komitmen organisasi pertama untuk 
memperoleh penggunaan secara luas adalah 
Organizational Commitment Qestionnaire 
(OCQ). OCQ asli terutama tercermin pada 
apa yang Meyer dan Allen (2013:46-47) 
menguraikan seperti komitmen afektif dan 
pada tingkat yang lebih rendah, yaitu 
komitmen normatif. OCQ asli juga berisi 
satu bagian yang mengukur keinginan 
pindah kerja seorang karyawan. 
 
Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan latar belakang penelitian, 
kajian pustaka dan kerangka pemikiran 
penelitian yang telah diuraikan, maka 
hipotesis penelitian yang diajukkan sebagai 
berikut: 
H1 : Kepuasan kerja karyawan memiliki 
pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan 
H2 : Disiplin kerja karyawan memiliki 
pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi pada karyawan 
H3 : Kepuasan kerja dan disiplin kerja 
karyawan memiliki pengaruh positif 
terhadap komitmen organisasi pada 
karyawan 
METODELOGI PENELITIAN 
Pada permasalahan penelitian ini bersifat 
asosiatif yaitu ada hubungan atau pengaruh 
antara dua variabel atau lebih. Dalam 
melakukan penelitian, pendekatan yang 
digunakan yaitu metode penelitian 
deskriptif yang bersifat eksploratif dan jenis 
penelitian bersifat kuantitatif. penelitian atau 
riset deskriptif yang bersifat eksploratif 
bertujuan untuk menggambarkan keadaan 
atau suatu fenomena. Metode penelitian 
merupakan totalitas cara bagi peneliti 
menemukan kebenaran. Diharapkan data 
yang akan didapatkan merupakan data yang 
objektif, valid dan reliable. Metodologi 
penelitian ini berperan sebagai pembatas 
ruang lingkup penelitian yang menyangkut 
apa saja yang dapat diteliti dan apa yang 
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tidak dapat diteliti. 
Populasi dan Sampel Penelitian 
Jumlah populasi untuk karyawan 
divisi informasi teknologi sebanyak 60 
orang responden yang mewakili populasi 
karyawan di kantor-kantor cabang PT. 
Visionet Internasional yang berasal dari 
bagian teknisi 30 karyawan, admin 
support 7 karyawan, helpdesk 15 
karyawan dan contact center 8 karyawan. 
Variabel bebas (independent) dalam 
penelitian ini terdiri dari yaitu budaya 
organisasi (X1), dan kepuasan kerja 
karyawan (X2), sedangkan variabel 
terikat (dependent) dalam penelitian ini 
adalah komitmen organisasi (Y). 
 
Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dengan 
menggunakan metode Personally 
Administered Questionnaries yaitu 
pengumpulan data dengan cara 
memberikan kuesioner langsung kepada 
responden dan pengumpulan kembali 
secara langsung, sedangkan angket yang 
digunakan berupa angket tertutup (angket 
berstruktur). Selain itu peneliti juga 
melakukan teknik wawancara tidak 
terstrukturyaitu wawancara bebas, 
dimana peneliti menggunakan pedoman 
wawancara yang digunakan hanya berupa 
garis-garis besar permasalahan yang akan 
ditanyakan. 
Metode Analisis Data 
a. Analisis Regresi 
Analisis regresi digunakan untuk 
memprediksikan seberapa jauh 
perubahan nilai variabel dependen, bila 
nilai variabel independen 
dimanipulasi/dirubah-rubah atau dinaik 
turunkan. Regresi sederhana didasarkan 
pada hubungan fungsional ataupun 
kausal satu variabel independen dengan 
satu variabel dependen. Rumus regresi 




Sedangkan analisis regresi linier 
berganda adalah hubungan secara linear 
antara dua atau lebih variabel 
independen (X1, X2,...Xn) dengan 
variabel dependen (Y). Rumus 
persamaan regresi linear berganda 
sebagai berikut: 
 
Persamaan regresi diuji dengan uji 
keberartian dan uji linearitas hanya 
untuk persamaan regresi sederhana 
saja. Uji keberartian dilakukan dengan 
menggunakan perhitungan Anova 
Regresi, sehingga dapat diperoleh 
perhitungan angka F hitung > F tabel 
atau tingkat signifikansi < 0,05. 
Analisis Korelasi 
Analisis korelasi digunakan untuk 
mencari arah dan kuatnya hubungan antara 
Y = a + bx 
Y = a + b1X1 + b2X2 +...+bnXn 
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dua variabel atau lebih, baik hubungan 
yang bersifat simetris, kausal dan 
reciprocal. Jika terdapat hubungan dua 
variabel maka disebut korelasi sederhana, 
tetapi jika lebih dari dua variabel maka 
disebut korelasi berganda. Analisis korelasi 
sederhana menunjukkan keeratan atau kuat 
lemahnya hubungan antara dua variabel 
yaitu variabel X dengan variabel Y, dan 
sifatnya bisa positif atau negatif. 
Tingkat kekuatan hubungan antara 
kedua variabel yang dihasilkan dari 
analisis korelasi (r) dapat diketahui 
berdasarkan besar kecilnya koefisien 
korelasi yang harganya antara -1 sampai 
dengan +1. Koefisien korelasi yang 
mendekati -1 atau +1, berarti hubungan 
variabel tersebut sempurna negatif atau 
sempurna positif. Apabila koefisien 
korelasi dilakukan dengan melalui uji 
keberartian korelasi. Korelasi dinyatakan 
berarti apabila angka t hitung > t tabel atau 
tingkat signifikansi < 0,05. Koefisien 
korelasi pearson dapat dicari dengan 
menggunakan rumus sebagai berikut: 
 
 
Sedangkan analisis korelasi berganda 
digunakan untuk mengetahui hubungan 
antara dua atau lebih variabel independen 
(X1, X2,...Xn) terhadap variabel 
dependen (Y) secara serentak. Nilai r 
berkisar antara 0 sampai 1, nilai semakin 
mendekati 1 berarti hubungan yang 
terjadi semakin kuat, sebaliknya nilai 
semakin mendekati 0 maka hubungan 
yang terjadi semakin lemah. Apabila 
koefisien korelasi dilakukan dengan 
melalui uji keberartian korelasi. Korelasi 
dinyatakan berarti apabila angka t hitung 
> t tabel atau tingkat signifikansi < 0,05. 
Koefisien korelasi ganda dengan dua 
variabel independen dapat dicari dengan 
menggunakan rumus sebagai berikut: 
 
 
b. Analisis Determinasi 
Koefisien ini menunjukkan 
seberapa besar prosentase variasi 
variabel independen yang digunakan 
dalam model mampu menjelaskan 
variasi variabel dependen. Dengan 
menggunakan program SPSS versi 25, 
hasil analisis determinasi dapat dilihat 
pada Output Model Summary dari 
hasil analisis regresi linier berganda. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pada divisi informasi teknologi PT. 
Visionet Internasional menunjukan bahwa 
75% karyawan adalah laki-laki dan 25% 
yang berjenis kelamin perempuan, maka 
dapat disimpulkan jumlah karyawan laki-
laki sangat dominan dibandingkan dengan 
perempuan. Hal tersebut karena dibagian 
ini membutuhkan spesifikasi pekerjaan 
teknis, seperti pekerjaan dengan sistem 
waktu shift dan membutuhkan tenaga dalam 
pelaksanaannya. Kemudian menyatakan 
rxy = n.∑x,y, – (∑x,)(∑y,) 
√[n.Σx,²-(Σx,)²] [n.Σy,²-(Σy,)²] 
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bahwa dari 60 responden, setengahnya 
adalah berumur lebih dari 35 tahun 
sebanyak 50% yaitu 30 responden. Hal ini 
di disebabkan sebagian besar karyawan 
yang bekerja di bagian informasi teknologi 
adalah lulusan Sarjana karena diharuskan 
memiliki sertifikasi keahlian khusus dan 
berpengalaman, maka dapat diketahui 









Laki-Laki 45 75 
Perempuan 15 25 
Total 60 100 













Total 60 100 
Pendidikan   
SMA 15 25 
D3 12 20 
S1 23 38,3 
S2 10 16,7 
Total 60 100 
 
Deskriptif Data Penelitian 
Deskripsi data penelitian digunakan 
untuk mengutarakan beberapa statistik 
deskriptif variabel-variabel yang diukur 
atau diamati dalam penelitian. Deskripsi 
data yang disajikan dalam bagian ini 
meliputi variabel Komitmen Organisasi 
(Y) sebagai variabel terikat (endogen), 
Kepuasan Kerja (X1) dan Disiplin kerja 
(X2) sebagai variabel bebas (eksogen). 
Deskripsi Statistik variabel dapat dilihat 
dalam tabel sebagai berikut ini: 
Variabel Dimensi Min Max Mean Kate 
gori 
 Pekerjaan itu 
sendiri 
2.67 5.00 4.28 Baik 





1.50 5.00 4.04 Baik 
 Pengawasan 1.00 5.00 3.89 Baik 
















Dari tabel diatas dapat diketahui 
bahwa indikator yang terdapat pada 
dimensi-dimensi variabel penelitian 
memiliki kategori baik sehingga semua 
dimensi-dimensi pada varibel penelitian 
masih dapat ditingkatkan lagi menjadi 
sangat baik dengan memperhatikan 
indikator-indikator yang ada. 
Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas digunakan untuk 
mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Dalam pengujian validitas ini 
menggunakan tingkat kepercayaan adalah 
95%, dimana df = n-2. Nilai n dalam 
penelitian ini yaitu 60, sehingga nilai df = 
58, maka di peroleh nilai r tabel = 0,361. 
Dasar pengambilan keputusan pada uji 
validitas ini Jika r hitung > 0,361 maka 
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butir pernyataan tersebut valid, jika r 
hitung < 0,361 maka butir pernyataan 
tersebut tidak valid. Hasil uji validitas 
setiap instrumen pada penelitian ini 
terhadap 60 responden ditemukan r hitung 
lebih besar dari r tabel maka dinyatakan 
valid. 
Pengukuran uji reliabilitas 
menggunakan rumus Cronbach Alpha 
dengan cara membandingkan Koefisien 
Alpha dengan standarnya. Jika nilai 
Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 maka 
instrument tersebut adalah reliabel dan 
sebaliknya jika nilai Cronbach Alpha 
lebih kecil dari 0,6 maka instrument 
tersebut tidak reliabel. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa semua variabel 
memiliki nilai Cronbach alpha lebih 
besar dari 0,6 yaitu antara 0,873-0,905 
sehingga pernyataan-pernyataan di 
kuesioner yang mengukur kepuasan kerja, 
disiplin kerja dan komitmen organisasi 
dinyatakan reliabel. 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan bertujuan 
untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual 
memiliki distribusi normal. Uji 
normalitas sampel yang menggunakan 
Kolmogorov-Smirnov menghasilkan 
besaran statistik dan taraf kepercayaannya 
(significance level) ditemukan lebih kecil 
dari taraf kepercayaan yang ditentukan 
(Significance level< 0.05) untuk variabel 
dependen pada penelitian. Dengan kata 
lain, jika nilai Asymp sig. (2 tailed) 
melebihi nilai tingkat signifikan 5%, 
maka artinya variabel residual 
berdistribusi normal. 
Hasil uji normalitas pada penelitian 
ini, nilai signifikansi residual uji 
normalitas diatas diperoleh nilai 
signifikansi untuk variabel kepuasan kerja 
0,200, disiplin kerja 0,077, dan komitmen 
organisasi sebesar 0,071 > 0.05. Maka 
dapat disimpulkan bahwa residual 
berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas berfungsi 
untuk menguji apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi yang 
tinggi antar variabel independen.Untuk 
menguji korelasi antar variabel 
independen ini dapat diamati dari nilai 
tolerance dan nilai Variance Inflation 
Factors (VIF). Jika nilai tolerance < 
0.10, maka terjadi multikolinieritas 
sedangkan jika > 0.10 artinya tidak 
terjadi multikolinieritas. Selain itu, 
apabila nilai VIF < 10.00 maka tidak 
terjadi multikolinieritas sedangkan jika > 
10.00 artinya terjadi multikolinieritas. 
Hasil uji multikolinearitas 
diperoleh nilai tolerance pada variabel 
kepuasan kerja dan disiplin kerja yaitu 
0,481 lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF 
untuk variabel kepuasan kerja dan 
disiplin kerja 2,081 adalah kurang dari 
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10,00 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
data tidak terjadi masalah 
multikolinieritas, artinya pada model 
yang diajukan tidak ada variabel 
independen yang harus dihilangkan. 
c. Uji Heterokedastisitas 
Uji Heterokedastisitas dengan 
scatterplot ditemukan titik-titik tidak 
membentuk suatu pola tertentu atau 
menyebar dengan pola yang acak serta 
letaknya tidak beraturan (di atas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y). Dengan 
demikian regresi tidak mengalami 
gangguan heteroskedastisitas dan model 
regresi tersebut layak dipakai untuk 
memprediksi variabel komitmen 
organisasi berdasarkan masukan variabel 
kepuasan kerja dan disiplin kerja 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Hasil perhitungan dengan metode 
analisis regresi berganda dengan software 
SPSS versi 25 terhadap pengaruh antara 
kepuasan kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) 
secara bersama-sama terhadap komitmen 
organisasi pada Divisi Informasi 
Teknologi (Y), bahwa koefisien kepuasan 
kerja (X1) memiliki konstanta sebesar 
0,247. Hal ini menunjukkan bahwa setiap 
kenaikan satu skor kepuasan kerja, maka 
akan mampu meningkatkan komitmen 
organisasi sebesar 0,247 pada arah yang 
sama. Hal ini menunjukkan bahwa setiap 
kenaikan satu skor kepuasan kerja, maka 
akan mampu meningkatkan komitmen 
organisasi sebesar 0,247 pada arah yang 
sama. Dengan kata lain, semakin baik 
kepuasan kerja karyawan maka akan 
semakin baik pula komitmen organisasi 
pada divisi tersebut. Dan sebaliknya, 
semakin buruk kepuasan kerja karyawan 
divisi informasi teknologi, maka akan 
semakin memperburuk komitmen 
organisasinya. Sedangkan koefisien 
disiplin kerja (X2) sebesar 0,461. Hal ini 
menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu 
skor disiplin kerja, maka akan mampu 
meningkatkan komitmen organisasi 
sebesar 0,461 pada arah yang sama. 
Dengan kata lain, semakin baik disiplin 
kerja karyawan maka akan semakin baik 
pula komitmen organisasinya. Dan 
sebaliknya, semakin buruk disiplin kerja 
karyawan, maka akan semakin 
memperburuk komitmen organisasinya. 
Sedangkan konstanta regresi sebesar 
13,880 menunjukkan bahwa nilai 
komitmen organisasi pada divisi informasi 
teknologi sebesar 13,880, jika tidak ada 
kepuasan maka tidak adanya disiplin kerja 
(X2) secara bersama-sama. Perbandingan 
nilai koefisien regresi antara kepuasan 
kerja dan disiplin kerja, menunjukkan 
bahwa nilai koefisien regresi disiplin kerja 
(0,461) lebih besar dari pada nilai 
koefisien regresi kepuasan kerja (0,247). 
Hal ini berarti disiplin kerja perwira 
memiliki pengaruh yang lebih kuat 
terhadap komitmen organisasi karyawan 
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pada divisi   informasi teknologi. 
Koefisien Determinasi 
Adapun nilai adjusted (R2) dari hasil 
perhitungan menggunakan SPSS 25 

















1 .680a 0.462 0.453 5.913 2.365 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
dan  Disiplin Kerja 
b. Dependent Variable: Komitmen 
Organisasi 
Maka dapat dilihat bahwa nilai 
koefisien determinasi (R2) antara kepuasan 
kerja dan displin kerja terhadap komitmen 
organisasi pada divisi informasi teknologi 
sebesar 0,462. Hal ini menunjukkan bahwa 
kemampuan variabel kepuasan kerja dan 
disiplin kerja menjelaskan keragaman data 
variabel komitmen organisasi pada divisi 
informasi teknologi sebesar 46,2. 
Sedangkan sisanya sebesar 53,8% 
dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel 
lain yang tidak dimasukkan dalam model 
penelitian ini. 
c. Uji Statistik F 
Adapun hasil perhitungan uji 
Fhitung ini dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
ANOVAb 





1 Regression 2385.969 2 1192.984 49.196 .000a 
Residual 1382.215 57 24.249 
Total 3768.183 59 
Pada uji hipotesis F diambil 
keputusan jika nilai signifikan > 0,05 
atau Fhitung < FTabel maka Ho diterima. 
. Hal ini dapat dilihat dari nilai F 
hitung yang nilainya sebesar 49,196, 
sedangkan nilai F tabel pada alpha 5% 
sebesar 3,159. Jika signifikan < 0,05 
atau Fhitung > FTabel maka Ho ditolak. 
diperoleh Fhitung > FTabel, Maka 49,196 
˃ 3,159 artinya Ho ditolak dan Ha 
diterima. Nilai signifikan lebih kecil 
dari 0,05. Maka variabel iklim 
organisasi, motivasi dan kompetensi 
secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Uji Statistik t 
Hasil pengujian uji t dari variabel 
kepuasan kerja dan disiplin kerja karyawan 





















Beta Tolerance VIF 




































Pada uji hipotesis t Hal ini dapat 
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dilihat dari nilai t hitung variabel disiplin 
kerja (9,392) lebih besar dari variabel 
kepuasan kerja (7,056) sedangkan nilai t 
tabel (1,672) 7,056 ˃ 1,672 dan atau 9,392 
˃ 1,672. Hal ini menunjukkan bahwa Ho 
ditolak dan Ha diterima, yang berarti 
bahwa variabel kepuasan kerja dan disiplin 
kerja benar- benar mempengaruhi 
komitmen organisasi pada karyawan divisi 
informasi teknologi. Maka dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima. Artinya, variabel kepuasan kerja 
dan disiplin kerja secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Koefisiennya juga bernilai 
positif yang berarti terjadi hubungan yang 
positif antara disiplin kerja dengan 
komitmen organisasi, semakin tinggi 
disiplin kerja karyawan maka semakin 
meningkatkan komitmen organisasi pada 
divisi informasi teknologi. 
KESIMPULAN 
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
variabel kepuasan kerja secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi, pernyataan ini 
telah dibuktikan juga dengan nilai 
signifikan 0,000 < 0,05 dan thitung > 
tTabel atau 7,056 ˃ 1,672 dan kepuasan 
kerja memberikan pengaruh positif dan 
nyata terhadap komitmen organisasi 
sebesar Atau variasi variabel kepuasan 
kerja mampu 
menjelaskan/mempengaruhi sebesar 
46,2% variable komitmen organisasi. 
Sedangkan sisanya sebesar 53,8% 
dipengaruhi atau dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model penelitian ini. 
2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
variabel iklim organisasi secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasi, secara parsial 
adalah perolehan besaran nilai 
pengaruh variabel disiplin terhadap 
variabel komitmen organisasi, 
kemudian signifikan adalah sampel 
yang digunakan mewakili populasi. Hal 
ini telah dibuktikan dengan nilai 
signifikan 0,002 < 0,05 dan t hitung > t 
Tabel atau 9,392 ˃ 1,672 dan disiplin 
kerja memberikan pengaruh yang 
positif dan nyata sebesar 60,3% 
variabel komitmen organisasi. 
Sedangkan sisanya sebesar 39,7% 
dipengaruhi atau dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini meskipun sudah 
diupayakan semaksimal mungkin, namun 
masih terdapat kekurangan (keterbatasan) 
dalam penelitian ini. Keterbatasan atau 
kelemahan dalam penelitian ini terletak 
pada hal-hal sebagai berikut: 
1. Responden dalam penelitian ini tidak 
mencangkup seluruh bagian yang 
terdapat pada PT Visionet Internasional, 
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seperti bagian Support yaitu 
Departemen Procurement, Design 
Development Product, dan Maintenance 
Sistem sehingga hasil yang diperoleh 
tidak mewakili keadaan fenomena yang 
terdapat pada Bab I dimana terdapat 
masalah pada kepuasan kerja, disiplin 
kerja karyawan dan komitmen 
organisasi. Hal ini disebabkan oleh 
responden yang diinginkan mempunyai 
mobilitas kegiatan yang sangat tinggi, 
sehingga untuk mengatasi keterbatasan 
waktu peneliti memutuskan untuk 
mengambil sampel hanya bagian yang 
berhubungan dengan produksi saja. 
2. Adanya keterbatasan penelitian dengan 
menggunakan kuesioner yaitu terkadang 
jawaban yang diberikan oleh sampel 
tidak menunjukkan keadaan 
sesungguhnya. 
3. Faktor-faktor yang mempengaruhi 
komitmen organisasi dalam penelitian 
ini hanya terdiri dari dua variabel yaitu 
kepuasan kerja dan disiplin kerja, 
sedangkan yang mempengaruhi 
komitmen organisasi masih banyak 
faktor- faktor lain seperti Budaya 
organisasi, motivasi kerja, sikap kerja 
dan lain-lain yang mempengaruhi 
komitmen. 
Rekomendasi 
Berdasarkan kesimpulan dan 
implikasi di atas, dapat diajukan beberapa 
saran dalam meningkatkan komitmen 
organisasi pada PT . Visionet 
Internasional sebagai berikut: 
1. Bagi peneliti yang berminat 
melakukan penelitian dengan tema 
sama, untuk lebih menggaliilmu 
pengetahuan kiranya perlu dilakukan 
penelitian lainnya yang lebih jauh 
mengelaborasi faktor-faktor lainnya 
seperti komitmen organisasi yang 
berpengaruh terhadap pencapaian 
kinerja pegawai dalam sebuah 
organisasi karena keberhasilan dan 
kegagalan 
suatu atau organisasi bergantung 
pada komitmen yang dimiliki 
karyawan. 
2. Bagi perusahaan yaitu disiplin kerja 
karyawan divisi informasi teknologi 
harus senantiasa tetap dipelihara dan 
ditingkatkan jangan sampai 
menurun, hal ini dapat dilakukan 
melalui sosialisasi, pengawasan 
secara berjenjang, penerapan budaya 
disiplin serta pemberian reward and 
funishman yang seimbang. 
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